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En la presente investigación se estudia se relaciona el liderazgo organizacional con la 
gestión del talento humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. La muestra estuvo constituida por 81 sujetos, el muestro 
empleado es de tipo probabilístico, estratificado. Los resultados fueron analizados en el nivel 
descriptivo, en donde se han utilizado frecuencias y porcentajes y  en el nivel inferencial se ha 
hecho uso de la estadística paramétrica y como tal se ha utilizado r  de Pearson a un nivel de 
0,05, dado que los datos presentan distribución normal.  Los resultados indican que el 
liderazgo organizacional y la gestión del capital humano se expresan predominantemente en 
un nivel medio. Asimismo, se demuestra que existe correlación directa, moderada y 
significativa entre el liderazgo organizacional y la gestión del capital humano. 
 





In the present investigation, the organizational leadership is related to the management 
of human talent in the teachers of the Faculty of Education of the National University of San 
Marcos. The sample consisted of 81 subjects, the sample employed is probabilistic, stratified. 
The results were analyzed at the descriptive level, where frequencies and percentages have 
been used and at the inferential level, parametric statistics have been used and as such 
Pearson's r has been used at a level of 0.05, given that the Data present normal distribution. 
The results indicate that organizational leadership and human capital management are 
expressed predominantly at a medium level. Likewise, it is demonstrated that there is direct, 
moderate and significant correlation between organizational leadership and human capital 
management. 
 





En la presente investigación nos proponemos describir el nivel de percepción de los 
sujetos respecto a las variables de estudio, liderazgo organizacional y gestión del capital 
humano, así mismo describir la relación que se establece entre ambas variables de estudio con 
la finalidad de establecer recomendaciones que permitan mejorar la formación de los sujetos 
involucrado y ello debido a que el desarrollo del capital humano constituye una variable de 
naturaleza compleja en la cual confluyen un conjunto de factores, muchos de los cuales están 
mediados por el nicho cognitivo en el cual las personas se desenvuelve. De esta manera el 
presente trabajo se presenta de la siguiente manera. 
En el capítulo I, se realiza un diagnóstico de la situación problemática, el cual otorga 
sustento al planteamiento del problema planteado. Asimismo, se formula el problema de 
investigación, los objetivos generales y específicos, del mismo modo se expresa la importancia 
y alcances de la investigación, así como los alcances y limitaciones de la investigación. 
En el capítulo II, se plantea el fundamento teórico de la investigación, en el que se 
expresan los antecedentes del estudio, a nivel internacional y nacional, haciéndose referencia 
al marco conceptual que sustenta los aspectos centrales de la investigación, como son las 
características del liderazgo organizacional y la gestión del capital humano 
En el capítulo III, se expresan las hipótesis, las variables de estudio y el proceso de 
operacionalización de las variables. 
En el capítulo IV, se presenta la metodología, la cual se sustenta en el enfoque, tipo y 
diseño de investigación, asimismo la población y muestra de trabajo, las técnicas e 
instrumentos de recolección de la información y el procedimiento trabajado para el desarrollo 
de la tesis.  
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En el capítulo V, se consignan los datos que dan validez y confiabilidad a los 
instrumentos de investigación, así como la presentación y análisis de los resultados a nivel 
descriptivo e inferencial.   
Finalmente, las conclusiones, según los resultados de la muestra;  en las 
recomendaciones  se plantea las sugerencias producto del estudio realizado, en los apéndices 






Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1. Determinación del Problema 
En la actualidad, la sociedad experimenta importantes cambios sociales, económicos, 
políticos y culturales, siempre en busca de la perfección humana como ser integral en un 
entorno que se encuentra en constante cambio a nivel mundial, ya que los países que cuentan 
con la mejor mano de obra profesional son los más desarrollados en todos los campos, 
especialmente en el sector educativo. 
Por otra parte, El tema de liderazgo resulta relevante en el momento actual en el que se 
observan cambios en los diferentes sectores de la sociedad, cambios que están relacionado con 
el desarrollo del conocimiento, las tecnologías informáticas, la globalización y que han 
incursionado en el ámbito educativo generando diversas consecuencias de las cuales todavía 
no  nos hemos podido percatar. 
Sin embargo podemos observar ya algunos cambios sobre todo en los estudiantes, en 
cómo se están relacionado, en cómo están comportándose, pero sobre todo en cómo están 
aprendiendo, aspecto que plantea un mayor nivel de compromiso de los actores educativos, 
compromiso que debe emerger como una respuesta trabajada, reflexionada, pero que necesita 
de personas que sepan dirigir desde el ámbito educativo estos cambios. 
La presencia del líder organizacional en el ámbito educativo constituye entonces una 
necesidad, por lo cual señalar sus características resulta importante para poder caracterizarlo y 
encontrar aquellas personas que reúnan estas características tan necesarias en el momento 
educativo actual. 
De esta manera aludimos al líder organizacional cuando en una persona específica 
aquel conjunto de características: “Conjunto de componentes que tiene una persona para 




carisma” (Krause, 1998; citado por Salcedo & Romero, 2006: 93). Se considera un lidera 
entonces a aquella personas que reúne determinadas características que le permiten acercarse 
al grupo humano generando en ellos confianza, seguridad, optimismo, respeto, cualidades que 
le permiten dirigirlas e incluso imprimir un rumbo al quehacer que les toca realizar. 
Por otra parte sgún Chiavenato. (2000) el desempeño es el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para 
lograr los objetivos (p. 359). Y de acuerdo a Milkovich y Boudreau, (1994) este tiene una serie 
de características individuales, entre las cuales se pueden mencionar: las capacidades, 
habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que interactúan con la naturaleza del trabajo 
y de la organización para producir comportamientos que afectan los resultados. 
Al respecto Mejía  (2012) señala que el desempeño se puede dar cuenta a través de las 
competencias que se poseen contra las requeridas para ejecutar adecuadamente las funciones y 
tareas encomendadas para el trabajo y en consecuencia dan como resultado las necesidades de 
mejora, corrección y capacitación del personal para mejorar su desempeño. En este sentido 
consideramos la mejora de la comunicación organizacional, aprendizaje organizacional y la 
gestión del capital humano pueden constituir una herramienta de trabajo que permitirá 
fortalecer y mejorar el desempeño laboral. 
Sobre todo tomando en consideración que el capital humano constituye el recurso 
primordial con el que cuentan las organizaciones en la actualidad, dado que todos los proceso 
se van a ser posible debido a la actuación del personal, que es quien impulsa la buena marcha 
a partir de las potencialidades que posee, razón por la cual se hace necesario conocer cuáles 
son sus características y sobre todo como poder lograr que trabajen de manera articula en 





El capital humano es el conocimiento que posee, desarrolla y acumula cada persona en 
su trayectoria de formación académica y su trayectoria laboral, así como las cualidades 
individuales que posee como pueden ser la lealtad, la polivalencia, la flexibilidad, etc. que 
afectan al valor de la contribución del individuo a la empresa (Fernández, 1998). 
El conocimiento y experiencia que desarrollan las personas como parte de su perfil 
profesional y ocupacional constituye el valor agregado que forma parte de sus cualidades 
profesionales, las cuales lo califican para el cumplimiento de determinadas funciones en el 
marco de su ocupación u profesión, lo cual sumado a los valores que posee forman parte del 
capital humano que aporta a la buena marcha de las organizaciones. 
De esta manera, en el siguiente estudio se pretende mostrar la relación existente entre 
la cultura organizacional y la gestión del capital humano. 
1.2. Formulación del Problema  
1.2.1. Problema general. 
¿De qué manera se relaciona el liderazgo organizacional con la gestión del talento 
humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos? 
1.2.2. Problemas específicos. 
PE1 ¿De qué manera se relaciona la comunicación  organizacional con la gestión del 
capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos? 
PE2 ¿De qué manera se relaciona las habilidades sociales con la gestión del capital 






PE3 ¿De qué manera se relaciona la mediación de conflictos  con la gestión del capital 
humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad Nacional Mayor de San 
Marcos? 
1.3. Objetivos : General y Especifico  
1.3.1. Objetivo general. 
Determinar de qué manera se relaciona el liderazgo organizacional con la gestión del 
talento humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos. 
1.3.2. Objetivos específicos: 
OE1    Determinar de qué manera se relaciona el liderazgo organizacional con la gestión 
del talento humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos. 
OE2  Determinar de qué manera se relaciona las habilidades sociales con la gestión del 
capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos  
OE3    Identificar  de qué manera se relaciona la mediación de conflictos  con la gestión 
del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos  
1.4. Importancia y Alcances de la Investigación 
La importancia de la presente investigación radica en los resultados a obtener y 
posibles aplicaciones que de ella se desprenderán. Así,  tenemos. 
Importancia teórica 
Radica en el uso de la metodología científica de manera exhaustiva, lo cual permitirá 




comprender con mayor objetividad la influencia o relación que se ejerce entre el liderazgo 
organizacional y la gestión del capital humano  en la muestra objeto de estudio. Del mismo 
modo valorar los aportes del presente trabajo, el cual se apoyará en las bases teóricas y la 
metodología de la investigación educacional, con el propósito de demostrar la importancia del 
liderazgo organizacional en la mejora de la gestión del capital humano, con lo cual se busca 
mejorar los niveles de eficiencia del profesional de la educación y del mismo modo, 
comprobar su validez como un aporte al mejoramiento de la calidad educativa.   
Importancia práctica 
La presente investigación busca tomar conciencia respecto a la importancia  de la 
gestión del capital humano y la influencia que tiene ella el liderazgo organizacional, razón por 
la cual se hace necesario el estudio de las variables involucradas en esta acción pedagógica, 
puesto que de ellas dependerá la eficacia de la acción educativa y, por ende, la mejor 
preparación del futuro estudiante de la escuela técnica, hecho que sin lugar a dudas redundará 
en el beneficio de los estudiantes y el logro de mejores aprendizajes y en el vínculo que ellas 
ejercen con nuestra labor diaria y la realización de nuestras tareas en forma óptima, para así 
brindar un servicio cada vez de mayor calidad, contribuyendo a su vez al mejoramiento de la 
calidad  del servicio educativo en nuestro país. 
 Importancia social 
El presente trabajo investigación es importante, porque busca responder a las reales 
necesidades sociales y culturales  que la sociedad actual enfrenta, dado que, proporcionará 
elementos de juicio útiles, los cuales constituirán referentes importantes para una mejor 
comprensión de la relación que existe entre el liderazgo organizacional y la gestión del capital 
humano, constituyendo un factor estratégico en el mejoramiento de los aprendizajes. 




a) Alcance espacial-institucional: LIMA. Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
b) Alcance temporal: Actual (años 2017 – 2018). 
c) Alcance temático: Liderazgo organizacional, gestión del capital humano 
d) Alcance institucional: fundamentalmente estudiantes  
1.5. Limitaciones de la Investigación 
Las limitaciones más significativas que se afrontaron durante el proceso de 
investigación, fueron las siguientes: 
a) Dificultades en cuanto al acceso a las fuentes primarias de recojo de datos; debido a 
que existe resistencia por parte de los estudiantes para responder los instrumentos aplicados. 
Esto se afrontó mediante un correspondiente trabajo previo de sensibilización del personal, 
según los casos que se presenten. 
b) Complicaciones epistemológicas en cuanto a la operacionalización de las variables, 
tanto independiente como dependiente, dado que  en ambos casos se encontraron trabajos 
similares, que en algunos casos aportan confusión, sin embargo solo se utilizaron  como 
referentes para la realización del trabajo, dado que el presente fue construido de acuerdo a la 
muestra, el cual  fue enriquecido con la opinión de los expertos y los especialistas de la 
temática en estudio. 
c) Extrema cantidad de instrumentos para medir las variables, pero que están 
construidos en función de otras realidades, por lo cual aportaban confusión al principio, sin 
embargo fueron las consultas a los diversos autores y al marco teórico en general, lo que 
permitirá construir y validar la construcción de los instrumentos para la recolección de los 





Capítulo II.  Marco teórico 
2.1. Antecedentes del estudio 
Después de revisar las fuentes bibliográficas, tanto de Internet como de las bibliotecas 
especializadas, podemos describir los trabajos más relevantes. 
2.1.1.   Antecedentes internacionales. 
Seguí (2007) en su investigación sobre La gestión del capital intelectual en las 
entidades financieras. Caracterización del capital humano en las cooperativas de crédito, con 
la finalidad de la identificación, medición y análisis de los intangibles de capital humano de 
una cooperativa de crédito, este trabajo pretende mejorar desde una perspectiva financiera la 
comprensión del papel clave de los activos intangibles en el valor real de una organización. 
Entre las conclusiones encontramos que: la confección de información sobre el capital 
intelectual de la empresa ayudaría a una mejor gestión de las inversiones. Puesto que muchas 
de éstas son de carácter intangible (y se reconocen sólo como gastos del periodo), el poder 
contar con un estado financiero complementario permitiría un mejor control de las mismas y 
de su renovación. Además, esta mejora en la gestión, implicaría una reducción del riesgo 
inherente de las inversiones intangibles, puesto que su identificación, medida y gestión 
permitiría estimar con mayor exactitud sus potenciales beneficios futuros. Por último, y dada 
la creciente importancia de las redes de empresas y de los procesos de fusión y adquisición de 
éstas (buscando la dimensión apropiada para competir en cada negocio), resulta nuevamente 
recomendable la información sobre intangibles. En estos procesos se ha demostrado que los 
métodos de valoración han quedado totalmente obsoletos. 
Díaz (2004) en su investigación sobre la gestión del potencial humano en  las 
organizaciones. Una propuesta metodológica desde la psicología, con la finalidad de elaborar 




plantea como objeto de atención, para identificar y estimular posibilidades de desarrollo, tanto 
de la organización como de sus miembros, dentro de los límites del proyecto de la empresa.  
En el orden teórico conceptual el reto de la empresa fue  el de crear y adscribirse a conceptos  
de naturaleza relacional más que atribuirse al puesto , a la persona o a la organización, que le 
permiten al psicólogo en su práctica profesional, abordar la relación objeto de estudio, de una 
manera dialéctica y sistémica, con el fin de que el desarrollo individual y organizacional fuera 
propiciado, en el orden metodológico , a la investigación le interesó probar y fundamentar la 
utilización del Assessment Center como metodología para gestionar el potencial humano de la 
organización. 
2.1.2. Antecedentes nacionales. 
Saravia (2011) en su investigación sobre el liderazgo directivo y su influencia en la 
calidad de la gestión pedagógica desarrollada por los docentes, realiza un estudio  de tipo 
descriptivo correlacional, donde empleó el método experimental, llegando a las siguientes 
conclusiones: El estudio ha demostrado que existe una correlación estadísticamente 
significativa de 0.863; correlación positiva y directa entre liderazgo directivo y la gestión 
pedagógica desarrollada por los docentes. Por lo tanto se infiere que el liderazgo directivo 
ejerce influencia significativa en la gestión pedagógica desarrollada por los docentes. El 
empoderamiento y la responsabilidad compartida delegada por el director como parte de su 
estilo de liderazgo, tiene correlación positiva con la calidad de las estrategias de programación 
curricular desarrollada por los docentes de las instituciones educativas del nivel secundario, 
ubicadas en la ciudad de Ica. El trabajo en equipo y la toma de decisiones promovidas por el 
director como parte de su liderazgo se correlaciona positivamente (0,672 valor de r de 
Pearson) con la calidad del proceso de evaluación de aprendizaje desarrollado por los docentes 




Orue, E. (2010) en su tesis sobre  inteligencia emocional y desempeño laboral de los 
trabajadores de una empresa peruana con la finalidad de determinar cuál es la relación entre 
los niveles de inteligencia emocional de los trabajadores de una empresa peruana y su 
desempeño laboral, realiza una estudio de tipo el tipo descriptiva – explicativa. Se aplicó una 
encuesta en una muestra de 187 trabajadores de diversas áreas de la empresa, identificándose 
cuatro variables para medir la inteligencia emocional: autoconocimiento, automotivación, 
autocontrol y control de las relaciones interpersonales. Los resultados demuestran que la 
relación entre las variables inteligencia emocional y desempeño del trabajador fue 
directamente proporcional en todos los casos. Entre sus conclusiones se tiene que: Los 
trabajadores de las áreas críticas de la empresa, como fundición, poseen un nivel bajo de 
inteligencia emocional, a diferencia de las otras áreas que tienen un buen desempeño como 
construcciones metálicas, cuyo nivel de inteligencia emocional es considerablemente mayor. 
Mayuri, J. (2008) en su investigación sobre la capacitación empresarial y desempeño 
laboral en el Fondo de Empleados del Banco de La Nación – FEBAN, realizó una 
investigación de tipo cuantitativo, Experimental con diseño de cuatro grupos Aleatorizados 
con Pre Prueba y Post Prueba, de corte transversal, con la finalidad de determinar y evaluar de 
qué manera un Programa de Capacitación Empresarial se relaciona con el desempeño Laboral 
de los Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco de la Nación, el tamaño global de la 
muestra se determina por conveniencia en 80 Participantes Capacitados en Planeamiento 
Estratégico, no se consideraron 20 trabajadores de los 100 en total, por ser personal de 
limpieza y mantenimiento, los Resultados hallados lo mostramos en un Gráfico de Control 
estadístico de Calidad, podemos realizar un mejor Análisis. El Grafico de Control cuenta con 
un Promedio General y. en ambos lados Límites inferior y Superior, en cuyos Intervalos deben 




Estar por debajo, o por encima del promedio general mostrara una diferencia. Contrastando los 
Resultados de las Pruebas Experimentales con la del Grupo Control, observamos en el 
presente Diagrama Carta de Control X, que los Promedios del Grupo Control se encuentran 
muy por debajo del Límite Inferior de dicha Carta (11.80). mientras que la del Grupo 
Experimental C, se encuentra por encima del Límite Superior (16.25), y los Grupos 
Experimentales A y B, tienen resultados estadísticamente similares, pero dentro de los Rangos 
de la Carta X. Sus puntajes de A y B son, 16.20 y 15.55, respectivamente. Es decir, podemos 
concluir, que existen diferencias significativas en los promedios logrados por los Grupos 
Experimentales con el promedio logrado por el Grupo Control. 
Carrasco (2002), En su Tesis para optar el grado de Magíster, titulada “gestión 
educativa y calidad de formación profesional en la facultad de educación de la unsaca” realiza 
un estudio descriptivo correlacional, con la finalidad de determinar la relación existente entre 
las variables Gestión educativa y la formación profesional. La muestra de estudio estuvo 
conformada por 256 alumnos y 30 docentes, a los cuales se les aplicó la encuesta para medir 
las variables de estudio. Los resultados encontrados permiten evidenciar, que la variable 
gestión educativa se expresa en el nivel regular en todos los aspectos que comprende, es decir 
gestión administrativa, institucional y curricular, lo cual se refleja en las calificaciones 
obtenidas. Del mismo modo en cuanto la variable calidad de Formación Profesional, se ha 
determinado, que los indicadores de calidad por áreas curriculares, apenas alcanzan el nivel 
regular, distando mucho de los niveles de calidad exigidos por los estándares internacionales 
que debiera ser de excelencia y con cero margen de error. Este resultado significa que la 
relación entre las dos variables que conforman el problema de investigación, tienen una 





2.2. Bases  Teóricas 
2.2.1.  Definición de liderazgo organizacional. 
El tema de liderazgo resulta relevante en el momento actual en el que se observan 
cambios en los diferentes sectores de la sociedad, cambios que están relacionado con el 
desarrollo del conocimiento, las tecnologías informáticas, la globalización y que han 
incursionado en el ámbito educativo generando diversas consecuencias de las cuales todavía 
no  nos hemos podido percatar. 
Sin embargo podemos observar ya algunos cambios sobre todo en los estudiantes, en 
cómo se están relacionado, en cómo están comportándose, pero sobre todo en cómo están 
aprendiendo, aspecto que plantea un mayor nivel de compromiso de los actores educativos, 
compromiso que debe emerger como una respuesta trabajada, reflexionada, pero que necesita 
de personas que sepan dirigir desde el ámbito educativo estos cambios. 
La presencia del líder organizacional en el ámbito educativo constituye entonces una 
necesidad, por lo cual señalar sus características resulta importante para poder caracterizarlo y 
encontrar aquellas personas que reúnan estas características tan necesarias en el momento 
educativo actual. 
De esta manera aludimos al lidera organizacional cunado en una persona específica 
aquel conjunto de características: “Conjunto de componentes que tiene una persona para 
conducir a un grupo: conocimientos, habilidades y hasta condiciones innatas, como el 
carisma” (Krause, 1998; citado por Salcedo & Romero, 2006: 93). Se considera un lidera 
entonces a aquella personas que reúne determinadas características que le permiten acercarse 
al grupo humano generando en ellos confianza, seguridad, optimismo, respeto, cualidades que 





Este aspecto resulta importante señalar dado que para ello las personas deben poseer un 
carisma que permita comunicar sus ideas, sus aspiraciones, sus expectativas respecto de hacia 
donde quieran llegar, y esto se logra en la medida de que las personas lo acepten como si guía. 
El “liderazgo” es el arte de influir, dirigir y guiar a las personas para que potencien sus 
talentos, motivados en la consecución de los objetivos hacia el bien común” (Alfaro, 2010. 
Citado por Lozada, 2013,  p. 196). Asimismo el líder se debe caracterizar por poder encontrar 
en las personas aquellos aspectos positivos que les permitan valorarse, darse cuenta de que 
pueden lograr sus metas, lo cual implica reconocerse como personas valiosas capaces de 
impulsar el cambio si es que tomar la decisión de asumir su responsabilidad de formar parte de 
este proceso. 
“Un buen liderazgo debe mejorar la capacidad del grupo para realizar las aspiraciones 
y llegar a ser una organización en la que los trabajadores puedan realizar su labor con 
satisfacción y se progrese frente a los problemas que deben enfrentar” (Deci y Ryan, 1990. 
Citado por Cortez, 2004,  p. 205). 
La figura del liderazgo resulta en muchos casos motivadora en las personas, esto 
debido a que encuentra en cada una de ellas lo verdadero valioso que existe y de pronto las 
personas e incluso ellas mismas no han podido ser capaces de percibir. Por lo cual posee la 
capacidad para poder impulsarlas hacia el logro de metas más ambiciosas en la medida que 
logre rescatar sus motivaciones.  
2.2.2.   Características del liderazgo organizacional. 
Pero cuales son las características que debe poseer este líder organizacional para poder 
desarrollarse como persona, pero sobre todo para que pueda cumplir con la función que le toca 





“La competencia del liderazgo envuelve conocimientos, habilidades y actitudes que 
serán diferentes de una organización para otra, dependiendo de la cultura, la estructura y la 
estrategia adoptadas por ellas” (Teles y Otros, 2010,   p. 108). Debe desarrollar determinadas 
habilidades comunicativas que favorezcan la comunicación de ideas, de experiencias, pero 
sobre todo que puedan brindar seguridad a sus seguidores. 
Asimismo deben desarrollar habilidades sociales que favorezcan la forma como se 
relaciona con las personas, con los amigos, aspecto que le debe dar la posibilidades lograr 
acercarse más a las personas encontrando el punto de equilibro que necesita parta encontrar en 
cada una de ellas la asequibilidad que necesita para poder encontrar su la aceptación a sus 
propuestas. 
Asimismo Kotter y Gabarro (2001), plantean que la gerencia requiere un nuevo tipo de 
liderazgo totalmente comprometido con los valores y principios basados en la investigación 
independiente de la verdad y que guían el ejercicio de sus capacidades en el servicio del bien 
común. 
Esto además necesita que el líder sea una persona con valores adecuados, que 
manifieste su compromiso con las personas, que muestre la apertura suficiente para cuando los 
demás lo requieran, lo cual le facilitara acercarse a ellas cunado necesite contar con su 
compromiso. 
2.2.2.1.   Importancia del liderazgo organizacional. 
La importancia del liderazgo organizacional radica en que a partir de su acercamiento a 
la personas puede comprometerlas con las metas y objetivos institucionales, de tal manera que 





“En la actualidad, las organizaciones buscan gestores que consigan traducir 
planeamiento estratégico en ejecución operacional. Esa función encierra, entre otras 
características: análisis, toma de decisiones, capacidad de persuasión y las competencias 
relativas a la gestión de personas” (Teles y Otros, 2010,   p. 108). La capacidad de tomar 
decisiones en el momento oportuno, puede constituir la diferencia para lograr las aspiraciones 
organizacionales, pero sobre todo cumplir con las expectativas del público usuario que 
depende de del servicio educativo que brindan las organizaciones educativas.   
“El liderazgo es un fenómeno de interacción social que se manifiesta en todos los 
grupos humanos de cualquier organización social, en el cual, el líder eficiente es aquél que 
logra resultados exitosos por medio de su labor de dirigir a los demás” (Castro, Miquilena y 
Peley, 2006,  p. 84). 
Las organizaciones educativas se fortalecen cuando existen personan que han 
desarrollado habilidades de liderazgo que permite que las personas sumen esfuerzos, que 
compartan ideales de manera conjunta, lo cual beneficia  la imagen organizacional debido a 
que cumple su función de manera adecuada y pertinente. 
O’Connor (2003) define el liderazgo como un aspecto importante de la administración, 
donde se establece la capacidad de una persona para orientar a las personas que le rodean 
influyendo en su comportamiento al ejercer un liderazgo efectivo. De esta manera se debe 
formar personas que puedan impulsar a otras personas para que puedan cumplir una labor más 
efectiva, más comprometida, dado que de esta manera se podrán cumplir con los 
requerimientos de la organización. La aspiración organizacional es dependiente de la dinámica 
de las personas, quienes aportan sus conocimientos, sus experiencias, sus motivaciones a la 





2.2.2.2.  Liderazgo organizacional en el ámbito universitario. 
Las organizaciones educativas presentan características similares a una organización 
empresarial, solo que el logro de las metas organizacionales están relacionadas con la gestión 
de los aprendizajes, es decir, se busca que los estudiantes aprendan, aspecto que tiene que ver 
no solamente con la forma como los docentes realizan su función, sino fundamentalmente 
como ellos enfrentan su proceso formativo. 
“En esencia, un líder educativo es quien es capaz de influir en estudiantes, docentes, 
administrativos, en general, en la comunidad educativa, en la cual pueden estar los grupos de 
interés, entre ellos los padres de familia de una organización académica, con el propósito de 
lograr objetivos de la institución fundamentados en su filosofía y poder generar valor 
diferenciador en su programas de formación que oferta” (Sierra, 2016,  p, 119). 
El líder educativo tiene entonces una doble responsabilidad, dirigida a los docentes con 
quienes tiene que desarrollar una función de conducción de manera adecuada para que puedan 
cumplir con la labor educativa que les corresponde y con los estudiantes y padres de  familia a 
quienes debe responder por la calidad del servicio educativo brindado por los docentes. 
Esta función está relacionado con la calidad de servicio que la organización brinda a 
sus estudiantes, lo cual debe lograr que alumnos y padres de familia se sientan satisfechos con 
la educación impartida, además de lograr aprendizajes de calidad. 
En el caso de: “el ámbito educativo necesita líderes que posibiliten la construcción 
social, y por ende, se constituya en un orientador que haga que los sueños del conocimiento se 
vuelvan realidad. Pero para que este análisis tenga sentido, vamos a recurrir a la matriz líder-
directivo e (Pautt, 2011. Citado por Sierra, 2016,  p, 119). Este aspecto está relacionado con la 
presencia de un líder que tenga la habilidad para conducir de manera adecuada la 




2.2.2.3. Competencias de un líder educativo. 
En el ámbito educativo los docentes deben cumplir de manera adecuada la labor que 
les toca desarrollar, para lo cual deben tener el conocimiento pleno del tema educativo, 
además de las condiciones que se deben lograr para desarrollar aprendizajes de calidad. 
“En el ámbito educativo, el liderazgo no es solo una competencia que se puede denotar 
para quien dirige la institución educativa, sino para quienes toman decisiones de los procesos 
educativos, ejercida por el rector, los directores, los coordinadores y especialmente los 
docentes” (Sierra, 2016, p. 122). 
Esto quiere decir que todas las personas están en la capacidad de poder tomar el papel 
de líder, lo cual va a depender de las características que posea, el nivel de formación, pero 
sobre todo del nivel de aceptación de las personas que lo rodean. 
Este escenario debe entonces propender a logra en los docentes desarrollar 
determinadas características para que puedan tener la oportunidad de ejercer de manera 
adecuada el liderazgo de acuerdo a las circunstancias educativas en las que se desenvuelven. 
“El liderazgo del docente se expresa en lo pedagógico o centrado en el aprendizaje” 
(Bernal & Ibarrola, 2015. Citado por Sierra, 2016, p. 122). Es decir, la labor del líder 
pedagógico está centrada en la responsabilidad pedagógica, en lograr que sus estudiantes 
desarrollen la responsabilidad consigo mismos haciéndose responsables de su proceso de 
aprendizaje. Esta es la tarea que le corresponde, para la que fue formado, sin embargo todavía 
el docente no logra ese compromiso de sus estudiantes.   
“En la educación del siglo XXI se afirma que las competencias docentes deben estar 
dirigidas a las competencias de la sociedad del conocimiento” (Bautista., 2006. Citado por 




debe desarrollarse profesionalmente, debe ser capaz de perfeccionarse de manera continua, a 
través de eventos que permitan mejorar sus capacidades y competencias profesionales. 
“Las organizaciones educativas tienen un sistema central de valores compartidos que 
construyen la estrategia, el sistema y su estructura sobre bases sólidas sustentadas en su 
filosofía institucional. Sin embargo, son las personas quienes la hacen posible con su 
liderazgo, que otorga poder y autoridad, y genera más innovación, iniciativa y compromiso” 
(Sierra, 2016, p. 127).  Las personas con su ejemplo, con su honestidad, con los valores que 
detenta se hacen merecedoras de un liderazgo que surge como una consecuencia de su forma 
de ser, eso es lo ideal. 
Sin embargo se puede observar lo contrario, en algunos casos lo opuesto también 
constituye un ejemplo para un determinado grupo de personas que no han logrado consolidar 
una personalidad “emocionalmente estables” por lo cual hay que estar atento a todo lo que 
ocurre a nuestro alrededor.  
2.2.2.4.  Liderazgo organizacional en el siglo XXI. 
El nuevo siglo depara nuevos escenarios y sobre todo múltiples posibilidades en todos 
los ámbitos del quehacer humano, en muchos casos con consecuencias inesperadas, lo cual 
significa que debemos estar preparados para todas estas posibles situaciones. El hombre en la 
modernidad no es ajeno a todo esto, por lo cual se debe buscar cuales son esas nuevas 
características que debe poseer lo futuros lideras, para poder lidiar de manera adecuada con la 
función que le toque desempeñar. 
“Para que un líder pueda conseguir el apoyo de sus seguidores es importante identificar 
a profundidad cuáles son sus sueños, esperanzas, aspiraciones sobre una visión y sus valores” 




sus expectativas, debido a que sobre ello podrá genera futuros compromisos con las personas 
que permitan que se decidan a participar de la promesa que s eles ofrece. 
El conocimiento que el líder tenga entonces es una de las herramientas  que posee para 
poder conducir a las personas, lo cual les permite trabajar de manera conjunta debido a que 
sienten depositarios de la confianza que el líder ha depositado en ellos. 
“En el liderazgo de las escuelas eficaces y que mejoran… los líderes se centran más en 
aspectos relacionados con la enseñanza y el aprendizaje, que en otros (de tipo administrativo)” 
(Muijs, 2003. Citado por  Rodríguez, 2011,  p. 257) 
La función del líder pedagógico en la escuela actual está encaminada a la gestión de los 
aprendizajes, lo cual define su función la cual consiste en lograr que los estudiantes mejoren 
académicamente, este aspecto es lo importante en la educación actual. 
2.2.3.  Dimensiones del liderazgo organizacional. 
2.2.3.1.   Comunicación organizacional. 
“La comunicación es un mecanismo por el cual los seres humanos construyen vínculos 
que tienen como fin la transmisión de emociones, ideas y sentimientos, entre otros, y que dan 
acceso a la constitución de relaciones y grupos” (Zuñiga, 2010,  p. 74). Es a través de la 
comunicación que las personas logran relacionarse, estableciendo puentes de acercamiento 
entre ellas, lo cual permite conocerse y compartir diferentes tipos de experiencias, en los 
distintos tipos de sus vivencias personales. 
Es la comunicación el vehículo que hace posible que las personas se complementen, 
desarrollando vínculos de amistad y compañerismo. Esta comunicación favorece entonces la 
unión y conformación de grupos en las personas que en algunos casos les permite asumir de 




La comunicación organizacional “Conlleva que los flujos de información en la 
empresa sean mayores y más eficientes, lo que les facilita convertirse en conocimiento, 
innovaciones y valor agregado a través del aprendizaje organizacional, como elementos 
fundamentales de las competencias distintivas y ventajas competitivas de cualquier 
organización” (Quiroga, 2007,  p. 10). 
Cuando las personas logran comunicarse de manera eficiente pueden realizar tareas de 
manera conjunta, articulada, lo que les permite avanzar de manera más segura, pero sobre todo 
más eficiente. “En los grupos humanos organizados para el trabajo es de vital importancia 
generar lineamientos básicos para la comunicación de los miembros de un colectivo” (Zuñiga, 
2010,  p. 74). 
La comunicación organizacional es un requisito entonces para que las personas puedan 
comunicarse y establecer acuerdos que les permita trabajar de manera conjunta, lo cual le 
permite sumar esfuerzos y compartir responsabilidades. 
2.2.3.2.   Habilidades sociales. 
“Las habilidades sociales hacen referencia a la capacidad de la persona de ejecutar una 
conducta de intercambio con resultados favorables; dentro de estas están la comunicación, 
empatía, asertividad, control de la ira, entre otras” (Morales, Benítez y Agustín, 2013,  p. 4). 
Cuando las personas se respetan y sobre todo respetan a los demás tienden a acercarse más con 
los demás y es justamente esta cercanía la que les permite desarrollarse de manera conjunta. 
Según Caballo (1991). Citado por Patricio de Amaral (2015) el “comportamiento 
socialmente apropiado se refiere a la expresión, por el individuo de actitudes, sentimientos, 
opiniones, deseos, respetando a sí mismo y a los otros, sucediendo en general, resolución de 
los problemas inmediatos de la situación y disminución de la probabilidad de problemas 




El respeto se gana mediante las acciones que realizamos, lo cual les permite  avanzar 
hacia metas conjuntas, pero sobre todo desarrollar estrategias de trabajo, es decir, cuando las 
personas muestran respeto por los demás son más fácilmente aceptadas en el grupo social, así 
es como se puede lograr mayores niveles de acercamiento entre estas. 
Para Z. Del Prette y A. Del Prette (1999), las habilidades sociales incluyen desde la 
asertividad a habilidades de comunicación, incluida la resolución de los problemas, expresión 
de sentimientos negativos y otros. Desarrollar las habilidades sociales constituye entonces una 
de las metas personales, esto debido a que de esta manera se lograr mejorar la relación entre 
las personas. 
2.2.3.3.   Mediación de conflictos. 
“El ser humano, de acuerdo con lo anterior, tiene una naturaleza convivencial, pero ello 
no niega que las relaciones sociales puedan deteriorarse; en otras palabras, de la misma 
coexistencia emergen de manera inherente los conflictos en las relaciones humanas que se 
suscitan en cualquiera de los escenarios de interacción social” (Suárez, 2008,  p. 188). 
La capacidad de relacionarse con las otras personas constituye una de sus 
características más importantes, ello debido a que pueden acercarse y trabajar de manera 
conjunta, pero así como se pueden acercar también pueden entrar en conflicto cuando no 
logran acuerdos debido a que nos aben manejar sus diferencias. 
“El conflicto supone la pugna entre personas o grupos interdependientes que tienen 
objetivos incompatibles o aparentemente percepciones incompatibles” (Suárez, 2008,  p. 188). 
Las personas cuando no pueden manejar sus diferencias tienden a entrar en conflicto, lo cual 
les lleva a llevar ese desacuerdo a otras facetas, por lo cual es necesario que se tenga la calma 




Germano (2015) señala que la mediación: “se entiende como un proceso de resolución 
cooperativa de conflictos en que dos o más partes reciben la ayuda de uno o más terceros, que 
son imparciales, para poder comunicarse y alcanzar por sí mismas un acuerdo mínimamente 
aceptable acerca de los temas en disputa” (p. 76). 
Este aspecto requiere que otra personas ajenas a los que están en conflicto les dé la 
oportunidad de escucharse y sobre todo les dé la oportunidad de encontrar puntos de 
coincidencia que les permita establecer canales de dialogo para poder encontrar una solución 
que favorezca a ambos.  
“La idea de mediar conflictos para que las personas puedan encontrar canales de 
comunicación con el objetivo de que ellas mismas lleguen a una forma de resolución o 
minimización de la disputa, abre espacio para una actuación que se construye esencialmente 
por medio del diálogo interdisciplinar” (Germano, 2015, p. 76). La mediación de conflictos es 
una estrategia que permite que aquellas personas que están en conflicto puedan llegar a puntos 
de acuerdo, sin que ninguno de ellos salga en desventaja respecto al otro. 
2.2.4. Definición de Gestión del capital humano 
El momento actual exige un trabajador con nuevas características, que tenga capacidad 
de pensar, de poder solucionar problemas y sobre todo que tenga la capacidad de poder 
adaptarse a los cambios de una sociedad que se caracteriza por cambiar constantemente. 
Al respecto Pintado (2011) define el capital humano como: 
“El conjunto de dotes intelectuales que constituyen el llamado capital 
humano, considerado como el más importante activo intangible que la 
institución atrae y mantiene para su desarrollo estratégico, este capital se 




adecuado de los procesos de enseñanza aprendizaje, así como de su 
ocupación posterior en el contexto institucional” (p. 123). 
El componente humano constituye en las organizaciones en la actualidad el activo más 
importante, y ello debido a que son las personas las que hacen posible el cambio, las que con 
sus esfuerzo y compromiso impulsan el desarrollo en una organización.  
“La gestión de calidad del talento humano que se aplican a los procesos de la 
organización, deben tender a mejorar las prácticas directivas, dándoles soluciones a los 
problemas que se presenten, fijando márgenes de calidad, con el propósito de atender diversas 
facetas las cuales deberían caracterizar el desarrollo organizacional” (Génesis y Suarez, 2010,  
p, 122). 
La función de los directivos, de aquellos tienen la responsabilidad de tomar las 
decisiones en una organización está condicionada a su capacidad de gerencia, en este caso 
gerencia el capital humano, para lo cual necesitan mejorar su nivel profesional, para poder 
tomar las decisiones mas correctas. 
La gestión del capital humano puede definirse: “Conjunto de actividades y medidas 
concretas, adoptadas por los directivos en línea de la empresa, o encargados de determinadas 
funciones dentro del departamento de recursos humanos, y que tienen un efecto directo sobre 
los comportamientos, actitudes, satisfacción de una persona o un grupo reducido de personas 
dentro de la organización (García y Sabater, 2004, p.8). 
La forma como se aborda la problemática institucional, sobre todo aquella relacionada 
con la gestión del capital humano es una de las polémicas y esto debido a que las personas 
tienen diferentes expectativas. 
“En la sociedad actual, la gestión del conocimiento se ha convertido en el elemento 




gerenciales a incrementar las competencias de la fuerza de trabajo y desarrollar la innovación”  
(Hernández y Nava, 2009,  p. 163). 
Una persona con talentos es bien valorada sobre todo porque es necesaria en la 
institución, sobre todo si se siente respetado. La forma como desarrollan su función resulta 
importante entonces para poder  impulsar a las personas para dar lo mejor de sí mismas, 
debido a que saben rescatar lo mejor de ellas. 
2.2.5  Características de la gestión del capital humano. 
Uno de los aspectos básicos dela gestión del capital humano, es que el hombre el que 
hace posible todos los cambios que ocurren a nivel de una organización, es decir, sin él, sin su 
apoyo y colaboración es imposible el despegue de una organización, por lo cual se debe 
procurar su desarrollo, elevar su autoestima y sobre todo lograr su compromiso. 
Esto solo es posible en la medida de que se valore su trabajo, su aporte a la empresa y 
más aún se le otorgue el lugar que le corresponde como responsable del cambio que se 
necesita para desarrollar la organización. 
Al respecto Acosta (2008) señala que: “No se puede hablar del trabajo sin relacionarlo 
directamente al hombre, ya que este es el principal sujeto, actor y beneficiario de cualquier 
actividad” (p. 81). 
De esta manera todo cambio que se pretende debe incluirlo, lo cual plantea la terea de 
tener la capacidad de desarrollar los talentos existentes en las personas e identificar aquellos 
con los que se cuenta. Una característica que debe que debe estar presente en toda 
organización es la capacidad de poder como organización generar más experiencia a partir de 
los talentos existentes, lo cual deberá permitir que otros adquieran experiencia, desarrollando 





“Lo más importante y estratégico para el desarrollo de una empresa competitiva 
sostenible es utilizar el capital intelectual como factor de generación de conocimiento 
productivo; finalmente este conocimiento se constituye en la base de la innovación y la 
productividad” (Mejía, Jaramillo y Bravo, 2006, p. 44). De esta manera cuando la 
organización decide trabajar con las personas con las que cuenta es que se debe iniciar el 
cambio que la organización requiere y necesita. Esto implica además la participación activa de 
todos los actores comprometidos para que puedan cumplir la función que les corresponde. 
2.2.3.4.  Importancia de la gestión del capital humano 
Gestionar el capital humano se ha convertido en la meta de las organizaciones 
modernas, ello debido a que el talento de las personas más preparadas constituye una ventaja 
estratégica cuando se trata de enrumbar las decisiones de la organización, por lo cual las 
organizaciones necesitan desarrollar las competencias que poseen sus trabajadores dado que 
ello hará posible generar el cambio que se necesita.  
“La capacitación y el desarrollo del personal son importantes para todos los 
trabajadores, tanto nuevos como antiguos, pues contribuye claramente a mejorar su 
desempeño actual y futuro, y en consecuencia, a cumplir las metas de la empresa” (Martínez, 
2016, p, 645).  
Esto implica que las organizaciones deben tener la capacidad de poder implementar un 
conjunto de estrategias de capacitación encaminadas a mejorar la capacidad de los 
trabajadores, lo cual va a hacer posible que se mejore la actividad de la organización.  
García (2012). Citado por Martínez (2016): “consideran la formación del 
talento humano como un vínculo fundamental para la obtención de una 
ventaja competitiva sostenible y, por lo tanto, con alcanzar mejores 




Lograr ventaja sobre los competidores es la misión actual de las organizaciones para 
ello se establece como deben afrontar la tarea de organizase en función de los recursos con los 
que cuentan pero sobre todo a partir de sus experiencias, las cuales residen en el personal con 
el que cuentan. 
“Los hombres y mujeres que poseen habilidades y conocimientos adecuados, son 
capaces de comprender la operación y mantenimiento de máquinas, leer planos, organizar 
trabajo, seguir procedimientos establecidos y trabajar hasta alcanzar normas elevadas de alta 
calidad y ejecución”  (Valencia, 2005,  p. 23).  
Un personal preparado permite que las organizaciones adquieran mayor ventaja sobre 
aquellos que no la poseen, pero además pueden compartir esa experiencia con aquellos que no 
la poseen para que la organización cuente con personal idóneo de recambio para cualquier 
posible eventualidad. 
2.2.3.5.   La gestión del capital humano y el cambio organizacional 
Según Gómez y Otros (2005) “la era de los intangibles el conocimiento ocupa el centro 
del interés, de ahí que la gestión del conocimiento comience a desarrollarse como una nueva 
filosofía de gerencia para apoyar el desarrollo organizacional” (p. 3). El conocimiento que 
poseen las personas está empezando a cobrar vigencia como un intangible más de la 
organización, lo cual pone de relevancia aquellos aspectos relacionados con sus habilidades y 
destrezas para ocupar determinados puestos. 
De esta manera encontramos el nuevo siglo gestiona de manera diferente los activos de 
la organización y donde en la actualidad ocupa un lugar central el factor humano como capital 
dentro de la empresa. 
“Las organizaciones están inmersas en entornos complejos caracterizados 




inmersos los gobiernos locales, por lo que deben afrontarlo con asertividad. 
En este orden de ideas, una de las estrategias de los gobiernos locales, deben 
estar orientadas a la motivación del capital humano, para lograr el 
mejoramiento de los procesos internos y cumplir con sus objetivos sociales 
como una forma de dar respuestas a la complejidad del entorno” (Del Canto 
y Fernández, 2015,  p. 178). 
La dinámica de la sociedad exige a las empresas a asumir un nuevo papel y sobre todo 
plantear nuevas estrategias para poder sobrevivir y más aún para poder constituir una 
alternativa que permita salir adelante a pesar de las circunstancias. 
2.2.3.6.  La gestión del capital humano y las TIC. 
Las tecnologías informáticas constituyen un medio por el cual las organizaciones 
pueden organizar múltiples funciones a partir de lo cual pueden   aprender de manera más 
efectiva, lo cual constituye una ventaja que se puede emplear cuando se busca mejorar el 
rendimiento del personal. 
Las tecnologías informáticas constituyen una oportunidad que toda organización 
emplea para poder mejorar las comunicaciones, mejorar el flujo de información, organizar su 
base de datos, etc. Lo cual constituye una forma de mejorar la circulación de información 
dentro de la organización lo cual debe permitir la toma de decisiones de manera oportuna.  
Es entonces la toma de decisiones lo que permite que las organizaciones puedan estar 
preparadas para afrontar con éxito las dificultades que se presentan y que pueden originar la 
perdida de la ventaja competitiva frente a otras organizaciones del mismo rubro  
2.2.3.7.  La gestión del capital humano en la mejora del servicio educativo. 
Una de las características por el cual se juzga en la actualidad a las organizaciones en 




ostentan. La calidad constituye el referente de mayor importancia en una organización, a partir 
de la cual se construye una imagen que se proyecta en el público, en la mente del consumidor, 
haciendo posible en muchos casos que se convierta en un referente importante en el rubro que 
maneja. 
Pero como lograr la calidad de servicio en el caso de las organizaciones educativas, 
sean esta del nivel básico o del nivel superior como es nuestro caso, quizá la tarea por empezar 
sea ardua, complicada y sobre todo que demanda mucho tiempo y esfuerzo, por lo cual las 
personas no se comprometen. 
Consideramos que una de las primeras cuestiones básicas al respecto lo constituye el 
talento humano, lo paradójico es que toda organización sobre todo en el ambiente universitario 
posee un talento humano especializado, que debe permitir que la universidad avance hacia 
mejores espacios y sobre todo demostrando calidad.Sin embargo no ocurre, que es lo que pasa 
realmente entonces, como iniciar el cambio que la universidad requiere, el problema se centra 
en las personas, que es lo que está pasando con las personas que forman parte de la institución 
universitaria, quizá porque no comparte objetivos comunes, sino porque su mirada está todavía 
centrada en la visión y misión personal, la cual todavía no han logrado superar para poder 
apostar por algo superior, que es el bien común, el de la universidad. 
“La formación es un elemento fundamental para el desarrollo de cualquier 
organización, teniendo particular importancia en las asociaciones cooperativas, puesto que en 
estas se conjugan las voluntades de un grupo de personas para satisfacer sus necesidades y 
aspiraciones, dependiendo su éxito del conocimiento de la actividad cooperativa y empresarial 
que tengan cada uno de sus miembros” (Fernández y Narváez, 2010, p. 47). 
Entonces la universidad si quiere lograr la calidad desde la unión los talentos que posee 




encaminada a la superación de los problemas personales que todavía la distraen en la 
actualidad. 
2.2.6 Dimensiones del talento humano. 
2.2.6.1  Gestión organizacional. 
Uno de los aspectos de mayor importancia en las organizaciones actuales se basa en la 
capacidad de las personas para poder gestionar una organización de tal manera que se 
transforme de una organización tradicional a una organización moderna basada en la gestión 
de los talentos individuales, los cuales aprenden a trabajar de manera cooperativa. 
En este sentido la gestión organizacional se transforma en una herramienta importante 
de trabajo en actual de las organizaciones que tiene que aprender a adaptarse, por ello la 
función de las personas que trabajan en esos entornos resulta importante para poder desarrollar 
estrategias organizacionales que permitan que la organizaciones se adecuen a su entorno. 
2.2.6.2  Evaluación del desempeño. 
Para conocer si la forma como trabaja el personal permite cumplir con los objetivos 
estratégicos planteados, se debe recoger información de manera periódica, lo cual 
permitirá tener información fresca y útil para tomar decisiones de manera oportuna. 
“La evaluación de los empleados consiste en evaluar la calidad de su desempeño, en la 
obtención de los resultados que son de su responsabilidad” (Montoya, 2009, p. 5). De esta 
manera se conoce que nivel de desempeño que tiene cada uno de los empleados y sobre todo 
se sabe que se debe mejorar. 
“Cuando las evaluaciones son verdaderamente efectivas, se deben incluir en el sistema 
de promoción, puesto que el pronto estímulo por el logro demostrado es la fuerza motivadora 
más poderosa que se conoce. Esto permitirá a las personas que trabajen con la organización” 




Lo cual plantea una tarea ineludible al personal directivo, el que se premie el 
desempeño, se otorgue un incentivo, lo cual permitirá que las personas se sientan valorados y 
tengan mejor rendimiento. 
2.2.6.3  Contexto de aprendizaje. 
El contexto constituye el entorno, en el cual se dan todas las acciones, los 
comportamientos, las relaciones, el que forma una atmosfera psicológica, que apoya o no, pero 
que está presente influenciando en la actividad de las personas. 
“El entorno organizacional como el conjunto de factores, generales o específicos, 
externos a la organización y que son percibidos como especialmente relevantes en el decidir 
de la misma. Dentro de estos factores externos estarían las condiciones tecnológicas, legales, 
económicas, políticas, demográficas y culturales, así como los clientes, proveedores, 
propietarios y competidores, entre otros” (Ahumada, 2001,   p. 160). 
De esta manera el contexto contribuye a que las personas se sientan más seguras, más 
optimistas e incluso con mayor nivel de identificación, lo cual permitirá que se comprometan 
con la organización y trabajen con mayor entusiasmo y compromiso. 
2.2.6.4  Dinámica organizacional. 
La forma como las personas se relaciona, como interactúan, cómo funcionan las 
normas, la supervisión, el movimiento y rotación del personal influyen en la dinámica que 
establece dentro de la organización. 
Es decir constituye la interacción entre la estructura, los procesos y todo lo que de 
alguna manera tiene importancia en cómo se comportan la personas. Lo cual hace que la 
organización se comporte de acuerdo a como la personas se relaciona unos con otros. De tal 
manera que si existe un entorno saludable entonces la dinámica organizacional fortalece  la 




estrategias de supervivencia lo que termina condicionando la forma como funciona, de esta 
manera cada organización establece sus propias reglas de supervivencia. 
2.3 Definición de Términos Básicos 
Comunicación organizacional 
La comunicación es un mecanismo por el cual los seres humanos construyen vínculos 
que tienen como fin la transmisión de emociones, ideas y sentimientos, entre otros, y que dan 
acceso a la constitución de relaciones y grupos. 
Contexto de aprendizaje 
El contexto constituye el entorno, en el cual se dan todas las acciones, los 
comportamientos, las relaciones, el que forma una atmosfera psicológica, que apoya o no, pero 
que está presente influenciando en la actividad de las personas. 
Dinámica organizacional 
La forma como las personas se relaciona, como interactúan, cómo funcionan las 
normas, la supervisión, el movimiento y rotación del personal influyen en la dinámica que 
establece dentro de la organización. 
Evaluación del desempeño 
La evaluación de los empleados consiste en evaluar la calidad de su desempeño, en la 
obtención de los resultados que son de su responsabilidad” (Montoya, 2009, p. 5). De esta 
manera se conoce que nivel de desempeño que tiene cada uno de los empleados y sobre todo 
se sabe que se debe mejorar. 
Gestión del capital humano 
Conjunto de actividades y medidas concretas, adoptadas por los directivos en línea de 






Las habilidades sociales hacen referencia a la capacidad de la persona de ejecutar una 
conducta de intercambio con resultados favorables; dentro de estas están la comunicación, 
empatía, asertividad, control de la ira, entre otras. 
Liderazgo 
Liderazgo” es el arte de influir, dirigir y guiar a las personas para que potencien sus 
talentos, motivados en la consecución de los objetivos hacia el bien común 
Liderazgo organizacional  
Un buen liderazgo debe mejorar la capacidad del grupo para realizar las aspiraciones y 
llegar a ser una organización en la que los trabajadores puedan realizar su labor con 
satisfacción y se progrese frente a los problemas que deben enfrentar 
Mediación de conflictos 
Se entiende como un proceso de resolución cooperativa de conflictos en que dos o 
más partes reciben la ayuda de uno o más terceros, que son imparciales, para poder alcanzar 















Capítulo III. Hipótesis y variables 
3.1.  Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general. 
El liderazgo organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del talento humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. 
3.1.2. Hipótesis específicas. 
HE1:   La comunicación organizacional se relaciona de manera directa y significativa 
con la gestión del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos  
HE2:   Las habilidades sociales se relacionan de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos.} 
HE3:   La mediación de conflictos se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos 
3.2. Variables 
3.2.1. Variable  I. 
Liderazgo organizacional 
3.2.2. Variable II . 





3.3.  Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de variables de la tesis 







organizacional   
 Comunicación entre los miembros 
 Solución de conflictos 
 Apertura al dialogo 
 
 Frecuencia de acciones 
 Habilidades y destrezas 
 
 Identidad organizacional 
 Comportamiento y costumbres 
 Cumplimiento de funciones 
 
 Habilidades sociales 
 
 Mediación de conflictos  
Variable II 




 Gestión organizacional 
 cambio organizacional 
 Toma de decisiones 
 Comunicación organizacional 
 
 Dominio temático 
 Comportamiento laboral 
 Desempeño de funciones 
 
 
 Contexto de aprendizaje 
 Intercambio de experiencias 
 Habilidades y destrezas 
 
 Organización y estructura 
 Solución de conflictos  
 desarrollo organizacional 
 




 Contexto cognitivo  
 
 






Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de investigación 
El enfoque de investigación es el cuantitativo porque “supone derivar de un marco 
conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen relaciones 
entre las variables estudiadas de forma deductiva. Este método tiende a generalizar y 
normalizar resultados” (Bernal, 2006, p. 57). 
4.2.  Tipo de investigación 
Según Sánchez (2006), el  tipo de  investigación  que se  aplicó es: básica, sustantiva y 
descriptiva: 
Básica: Porque lleva a la búsqueda de nuevos conocimientos y campos de 
investigación, no tiene objetivos prácticos específicos. 
Sustantiva: Porque está orientada a describir, explicar, predecir o retrodecir, con lo 
cual se va en búsqueda de principios generales que permitan organizar una teoría 
científica. 
Descriptiva: Porque está orientada al conocimiento de la realidad tal como se presenta 
en una situación espacio temporal. 
4.3.   Diseño de la investigación 







M = Muestra de Investigación  
Ox = Variable I: (liderazgo organizacional) 
Oy = Variable II: (gestión del capital humano) 
r = Relación entre variables  
4.4. Población y Muestra 
4.4.1. Población. 
Nuestra población comprende a todo los docentes de la Facultad de educación de la 
Universidad  Nacional Mayor de San Marcos. 
Tabla 2.  
Distribución poblacional 
N    Docentes  Sujetos    % 
1 Principales  18 21 
2 Asociados  22 30 
3 Auxiliares  62 23 
TOTAL 102 100 
Fuente: Departamento de estadística.   
 
4.4.2.  Muestra 
El tipo de muestreo utilizado es el probabilístico, en la medida que la muestra, 
constituye un subgrupo de la población en el que todos los elementos de ésta tienen la misma 
posibilidad de ser elegidos.  Hernández Sampieri, Roberto (2006:241).  
El tamaño muestral  fue fijado con un margen de error de 0.05 y un nivel de confianza 







 n  =? 
 N  =  Población 
 Z  =  Nivel de confianza (95%        1.96)  
 E  =  Error permitido (5%) 
 p  =  Probabilidad de ocurrencia del evento (50%) 
 q  =  Probabilidad de no ocurrencia (50%) 
 
Cálculo de la muestra 
 
 
         n = 81 (Valor redondeado) 
4.4.3. Tipo de muestreo. 
Después de calcular el tamaño de la muestra, se utilizó el tipo de muestreo 
probabilístico, estratificado. Estratificado, en la medida que la población está dividida en 
subgrupos  de acuerdo a la promoción que estudia.  




 f  =  factor de proporción 
 n  =  tamaño de la muestra (81) 
 N  =  tamaño de la población (82) 





 f  =  0.794 
 
4.4.4.  Estratificación de la muestra. 
Las características de la estratificación de la muestra se detallan en la siguiente tabla. 
Tabla 3.  
Estratificación de la muestra 
Docentes  Población Factor Muestra 
Principales  18 0.794 14 
Asociados    22 0.794 18 
Auxiliares   62 0.794 49 
Total 102 0.794 81 
 
4.4.5.     Descripción de la muestra  
La   muestra   objeto    de   estudio   en   el   presente   trabajo   de   investigación 
presenta las siguientes  características. 
Tabla  4: 
Distribución  de la muestra de  los docentes  
N Docentes  Sujetos  % 
1 Principales  14 21 
2 Asociados  18 30 
3 Auxiliares  49 23 
Total 81 100 
         Fuente: Departamento de estadística  
  
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información  
4.5.1. Técnicas de recolección de información. 
En la presente investigación se utilizarán las siguientes técnicas: 
a) Encuesta: que se expresa a través de los instrumentos  para evaluar la variable 




b) Fichaje de registro y de investigación: que se expresa a través de las fichas 
mediantes las cuales se hizo la recolección de información de los libros y revistas consultadas. 
c) Estadística: que se expresa a través de las fórmulas y estadísticos empleados. 
4.5.2. Instrumentos de recolección de información. 
Los instrumentos que se han utilizado en el presente trabajo  para la recolección de la 
información se han desarrollado de acuerdo con las características y necesidades de cada 
variable. Así tenemos: 
4.5.2.1. Cuestionario para medir la variable: Liderazgo organizacional. 
Para medir la variable liderazgo organizacional, se adaptó cuestionario elaborado por 
Santos (2012), el cual presenta las siguientes características: 
4.5.2.1.1 Objetivo. 
El presente cuestionario es parte de una investigación para la obtención del grado de 
Maestro en ciencias de la educación que tiene por finalidad la obtención de información sobre 
la percepción de los encuestados sobre el liderazgo organizacional en los sujetos de la muestra 
de estudio. 
4.5.2.1.2 Carácter de aplicación. 
El cuestionario sobre la variable I. liderazgo organizacional, es de carácter anónimo, 
por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.   
4.5.2.1.3 Descripción. 
La prueba consta de 24 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 
respuesta. Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4), Siempre (5). Asimismo, el 
encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo o poniendo un aspa. 
Si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
4.5.2.1.4 Estructura. 





a) Comunicación organizacional  
b) Habilidades sociales  
c) Mediación de conflictos  
4.5.2.2. Cuestionario para medir la variable: Gestión del capital humano. 
Para medir la variable (gestión del capital humano), el cual presenta las siguientes 
características:  
4.5.2.2.1 Objetivo. 
El presente cuestionario es parte de una investigación para la obtención del grado de 
Maestro en ciencias de la educación que tiene por finalidad la obtención de información sobre 
los docentes sujetos de la muestra de estudio. 
4.5.2.2.2 Carácter de aplicación. 
El cuestionario sobre la variable II: gestión del capital humano, es de carácter anónimo, 
por lo cual se pide a los encuestados responder con sinceridad.   
4.5.2.2.3 Descripción. 
La prueba consta de 24 ítems, cada uno de los cuales tiene cinco posibilidades de 
respuesta. Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi siempre (4), Siempre (5). Asimismo el 
encuestado solo puede marcar una alternativa, encerrándola en un círculo o poniendo un aspa, 
si marca más de una alternativa, se invalida el ítem.  
4.5.2.2.4 Estructura. 
Las dimensiones que evalúa el cuestionario sobre la gestión del capital humano son las 
siguientes: 
a) Gestión  organizacional 




c) Contexto de aprendizaje  
d) Dinámica organizacional  
4.6. Tratamiento Estadístico 
Para el análisis de los datos se utilizó tanto la estadística descriptiva como la estadística 
inferencial. Las operaciones estadísticas utilizadas han sido las siguientes, tomando en cuenta 
el tipo de investigación realizada, el tipo de variable y la distribución de los datos:  
Estadística descriptiva: 
Lo cual nos permitió describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas por cada 
variable. 
 Distribución de frecuencias 
 Gráficos y figuras 
Estadística inferencial: 
Para generalizar los resultados de la muestra a la población. 
 Distribución muestral expresada a través de la prueba de normalidad de 
Kolmogorov Smirnov 
 R de Pearson 
4.7. Procedimiento 
Para el procesamiento  de los datos utilizamos el programa estadístico STATSTM V. 
II, y el SPSS, Versión 18, los cuales nos permitieron demostrar el grado de correlación 
existente entre las variables de estudio evaluación institucional y calidad del servicio 
educativo. 
Para la tabulación y elaboración del informe de tesis, utilizamos el programa EXCEL, 
el cual nos permitió elaborar las figuras y tablas, en las cuales se observa la demostración de la 




Capítulo V. De los resultados 
5.1. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos 
5.1.1. Validez. 
Hernández et al. (2010), con respecto a la validez, sostienen que: “se refiere al grado 
en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p. 201). En otras 
palabras, como sustenta Bernal (2006, p. 214) “un instrumento de medición es válido cuando 
mide aquello para lo cual está destinado”. 
Según Muñiz (2003, p. 151), las formas de validación que “se han ido siguiendo en el 
proceso de validación de los tests, y que suelen agruparse dentro de tres grandes bloques: 
validez de contenido, validez predictiva y validez de constructo” 
De lo expuesto podemos definir  la validación de los instrumentos como la 
determinación de la capacidad de los cuestionarios para medir las cualidades para lo cual 
fueron construidos. 
5.1.2. Validez de contenido mediante juicio de expertos. 
Sánchez (2006) manifiesta que: “un instrumento tiene validez de contenido cuando los 
ítemes que lo integran constituyen una muestra representativa de los indicadores de la 
propiedad que mide” (p. 154). Es decir se espera que el test sea un adecuado muestreo del 
contenido  que se examina. 
Por lo cual, este procedimiento se realizó a través de la evaluación de juicio de 
expertos  (3),  para lo cual recurrimos a la opinión de docentes de reconocida trayectoria  en la 
Cátedra de Posgrado, los cuales determinaron la adecuación muestral de los ítems de los 
instrumentos. A ellos se les entregó la matriz de consistencia, el cuestionario para medir la 
variable herramientas informáticas y el cuestionario para medir el pensamiento creativo y la 
ficha de validación donde se determinaron: la correspondencia de los criterios, objetivos e 




procedimiento de validación descrita, los expertos consideraron la existencia de una estrecha 
relación entre los criterios y objetivos del estudio y los ítems constitutivos de los instrumentos 
evaluados. Asimismo, emitieron los resultados que se muestran en la tabla siguiente: 




Gestión del capital  
Puntaje % Puntaje % 
1. Dr. Villegas Salomon, Berrocal 810 90 810 90 
2. Dr. Flores Rosas, Valeriano 790 88 790 88 
3. Dr. Flores Limo, Fernando 840 92 840 92 
Promedio de valoración 2440 90,00 2440 90,00 
 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos, 
tanto a nivel de la variable liderazgo organizacional como de la variable gestión del capital 
humano para determinar el nivel de validez, pueden ser comprendidos mediante el siguiente 
cuadro. 
                      Tabla 6 
                      Valores de los niveles de validez 
Valores Niveles de validez 
91 - 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Deficiente 
  Fuente: (Cabanillas, 2004, p. 76)  
 
Dada la validez de los instrumentos por juicio de expertos, donde el cuestionario sobre 




creativo obtuvo el valor de 93,33%, podemos deducir que ambos instrumentos tienen  una 
excelente  validez. 
5.1.3.  Confiabilidad de los instrumentos. 
Valderrama (2013) manifiesta que: “un instrumento es confiable o fiable si produce 
resultados consistentes cuando se aplica en diferentes ocasiones” (p. 215). 
Carrasco (2006) define la confiabilidad como: “la cualidad y propiedad de un 
instrumento de medición, que le permite obtener los mismo resultados, al aplicarse una o más 
veces a la misma persona o grupo de personas en diferentes periodos de tiempo” (p. 339). 
De lo expuesto podemos definir la confiabilidad como el proceso mediante el cual el 
investigador se encarga de establecer que el instrumento sea confiable o fiable, es decir que 
cuando es aplicado en ocasiones diferentes y/o repetidas proporcione resultados similares. 
Aspecto que nos dará una medida que se considere aceptable acerca de su consistencia interna.  
5.1.4. Confiabilidad por el método de consistencia interna 
Carrasco (2006) manifiesta que: “la consistencia interna de un instrumento de  
medición se refiere al grado de relación y conexión de contenido y método que tienen cada 
uno de los ítems que forman parte del cuestionario” (p. 343). 
Por otro lado Muñiz (2003) afirma que: “es función directa de las covarianzas entre los 
ítems, indicando, por tanto, la consistencia interna del test” (p. 54).  
En este caso, para el cálculo de la confiabilidad por el método de consistencia interna, 
se partió de la premisa de que si el cuestionario tiene preguntas con varias alternativas de 
respuesta, como en este caso; se utiliza el coeficiente de confiabilidad de alfa de Cronbach. 
Para lo cual se siguieron los siguientes pasos 
a. Para determinar  el grado de confiabilidad del cuestionario para medir el nivel de 




por el método de consistencia interna. Primero se determinó una muestra piloto de 20 
personas. Posteriormente se aplicó el instrumento, para determinar el grado de confiabilidad. 
b. Luego, se estimó el coeficiente de confiabilidad para el cuestionario sobre el 
liderazgo organizacional y el cuestionario sobre gestión del capitalhumano, por el método de 
consistencia interna, el cual consiste en hallar la varianza de cada pregunta, en este caso se 
halló las varianza de las preguntas, según el instrumento. 
c. Posteriormente se suman los valores obtenidos, se halla la varianza total y se 
establece el nivel de confiabilidad existente. Para lo cual se utilizó el coeficiente de alfa de 
Cronbach  () 
Así tenemos: 
 
    Donde: 
       K   =   Número de preguntas 
       Si 
2 =   Varianza de cada pregunta 
       St 
2 =   Varianza total 
d. De la observación de los valores obtenidos tenemos. 
 Tabla 7 
 Nivel de confiabilidad de las variables de estudio 
Variable evaluada Confiabilidad  
Liderazgo organizacional 0,92 





Los valores encontrados después de la aplicación de los cuestionarios a los grupos 
pilotos, tanto a nivel de la variable liderazgo organizacional como de la variable gestión del 
capital humano, para determinar el nivel de confiabilidad, pueden ser comprendidos mediante 
el siguiente cuadro. 
      Tabla 8 
      Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
                Fuente: (Mejía,  2005, p. 29). 
 
Dado que en la aplicación del cuestionario sobre liderazgo organizacional se obtuvo el 
valor  de 0,92 y en la aplicación del cuestionario sobre gestión del capital humano se obtuvo el 
valor de 0,90, podemos deducir que ambas encuestas tienen una excelente confiabilidad. 
5.2. Presentación y Análisis de los Resultados 
En el presente estudio, los resultados obtenidos fueron analizados en el nivel 
descriptivo y en el nivel inferencial, según los objetivos y las hipótesis formuladas. En el nivel 
descriptivo, se han utilizado frecuencias, porcentajes para determinar los niveles 
predominantes de la variable I: liderazgo organizacional y la variable II: gestión del capital 
humano y en el nivel inferencial, se ha hecho uso de la estadística paramétrica y como tal se 
ha utilizado r de Pearson, dado que los datos presentan distribución normal. 
5.2.1.   Análisis descriptivo de la variable I: liderazgo organizacional. 




y procesada la información obtenida  (calificación y baremación), procedimos a analizar la 
información, lo cual nos permitió realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el 
presente trabajo y  cuyos resultados se presentan a continuación: 
De esta manera comenzaremos identificando los niveles en que se presentan las 
dimensiones de la variable I: liderazgo organizacional, según la percepción de los sujetos 
objeto de la presente investigación. 
                     Tabla 9 
                    Percepción de la comunicación organizacional 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  3 3,7 
Medio 49 60,5 
Alto  29 35,8 
Total 81 100 
 
 
Figura 1. Percepción de la comunicación organizacional 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 60,5% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la comunicación 
organizacional, seguido por el 35,8% que se ubica en el nivel alto, observándose sólo un 3,7% 




















            Tabla 10 
                   Percepción de las habilidades sociales   
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  4 4,9 
Medio 47 58 
Alto  30 37 
Total 81 100 
 
 
Figura 2. Percepción de las habilidades sociales 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 58% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre las habilidades sociales, 
seguido por el 37% que se ubica en el nivel alto, observándose sólo un 4,9% que se ubica en el 





















                    Tabla 11 
                        Percepción de la mediación de conflictos 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  4 4,9 
Medio 54 66,7 
Alto  23 28,4 
Total 81 100 
 
 
Figura 3. Percepción sobre la mediación de conflictos 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 66,7% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la mediación de conflictos, 





















                            Tabla 12 
                            Percepción del liderazgo organizacional 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  3 3,7 
Medio 48 59,3 
Alto  30 37 
Total 81 100 
 
 
Figura 4. Percepción sobre el liderazgo organizacional 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 59,3% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la las herramientas 
informáticas, seguido por el 37% que se ubica en el nivel alto, observándose sólo un 3,7% que 





















5.2.2. Análisis descriptivo de la variable II: Gestión del capital humano 
 
                                Tabla 13 
                               Percepción de la gestión organizacional 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  4 4,9 
Medio 36 44,4 
Alto  41 50,6 
Total 81 100 
 
 
Figura 5. Percepción sobre la gestión organizacional 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 50,6% de los datos 
se ubica en el nivel alto en lo que respecta a su percepción sobre la gestión organizacional, 
seguido por el 44,4% que se ubica en el nivel medio, observándose el 4,9% que se ubica  en el 























                          Tabla 14 
                          Percepción de la evaluación del desempeño 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  4 4,9 
Medio 53 65,4 
Alto  24 29,6 
Total 81 100 
 
                    
Figura 6. Percepción sobre la evaluación del desempeño 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 65,4% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre la evaluación del 
desempeño, seguido por el 29,6% que se ubica en el nivel alto, observándose sólo un 4,9% que 





















                              Tabla 15 
                               Percepción del contexto de aprendizaje 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  12 14,8 
Medio 43 53,1 
Alto  26 32,1 
Total 81 100 
 
 
Figura 7. Percepción sobre el contexto de aprendizaje 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 53,1% de los datos 
se ubica en el nivel medio en lo que respecta a su percepción sobre el contexto de aprendizaje, 
seguido por el 32,1% que se ubica en el nivel alto, observándose sólo un 14,8% que se ubica 





















                                           Tabla 16 
                                           Percepción de la dinámica organizacional 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  10 12,3 
Medio 41 50,6 
Alto  30 37 
Total 81 100 
 
 
Figura 8. Percepción sobre la dinámica organizacional 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 50,6% de los datos 
se ubica en el nivel medio, en lo que respecta a su percepción sobre la dinámica 
organizacional, seguido por el 37% que se ubica en el nivel alto, observándose el 12,3% que 





















                                           Tabla 17 
                                           Percepción de la gestión del capital humano 
Rango Frecuencia % válido 
Bajo  4 4,9 
Medio 53 65,4 
Alto  24 29,6 
Total 81 100 
 
 
Figura 9. Percepción sobre la gestión del capital humano 
 
Interpretación: Los resultados obtenidos permiten evidenciar que el 65,4% de los datos 
se ubica en el nivel medio, en lo que respecta a su percepción sobre la gestión del capital 
humano, seguido por el 29,6% que se ubica en el nivel alto, observándose el 4,9% que se 





















5.2.3.   Nivel inferencial. 
5.2.3.1.Prueba estadística para la determinación de la normalidad. 
Para el análisis de los resultados obtenidos se determinó, inicialmente, el tipo de 
distribución que presentan los datos, tanto a nivel de los datos del cuestionario sobre liderazgo 
organizacional, como del cuestionario sobre gestión del capital humano, para ello utilizamos la 
prueba Kolmogorov Smirnov de bondad de ajuste, la cual permite medir el grado de 
concordancia existente entre la distribución de un conjunto de datos y una distribución teórica 
específica. Su objetivo es señalar si los datos provienen de una población que tiene la 
distribución teórica específica. 
Considerando el valor obtenido en la prueba de distribución se determinó el uso de 
estadísticos paramétricos (r de Pearson) o no paramétricos (Rho de Spearman, Chi cuadrado). 
Los pasos para desarrollar la prueba de normalidad son los siguientes. 
5.2.4.   Verificación de la hipótesis de trabajo 
Paso 1 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal 
de los datos  
Hipótesis Alternativa (H1): 
Existen diferencias significativas entre la distribución ideal y la distribución normal de 
los datos  
Paso 2 
Seleccionar el nivel de significancia 




 = 0,05 
Paso 3  
Escoger el valor estadístico de prueba 
El valor estadístico de prueba que se ha considerado para la presente hipótesis es de 
Kolmogorov Smirnov. 
                  Tabla 18 





N 81 81 
Parámetros 
normales (a, b) 
Media 81,69 79,11 
Desviación típica 13,68 14,60 
Diferencias más 
extremas 
Absoluta ,085 ,051 
Positiva ,058 ,0439 
Negativa -,085 -,051 
Z de Kolmogorov Smirnov 0,766 0,463 
Sig. Asintót. (bilateral) 0,601 0,983 
                     a  La distribución de contraste es la Normal. 
                       b  Se han calculado a partir de los datos. 
 
Paso 4 
Formulamos la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta la hipótesis nula 





Toma de decisión 
Como el valor p de significancia del estadístico de prueba  de normalidad tiene el valor  
de 0,601, 0,983; entonces para valores Sig. > 0,05; Se cumple que; se acepta la hipótesis nula 
y se rechaza la hipótesis alternativa. Esto quiere decir que; según los resultados obtenidos 
podemos afirmar  que los datos de la muestra de estudio provienen de una distribución normal.  
Por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis se ha utilizado la prueba 
paramétrica  para distribución normal de los datos análisis r de Pearson a un nivel de 
significancia de 0,05. 
5.2.5. Proceso de prueba de hipótesis. 
5.2.5.1. Correlación de  Pearson. 
En la contrastación de la hipótesis, se ha utilizado la prueba (r). Correlación de Pearson 
a un nivel de significación del 0,05, ya que se investiga la relación entre variables 
cuantitativas. 
Así en esta parte de nuestro estudio trataremos de valorar la situación entre dos 
variables cuantitativas estudiando el método conocido como correlación. Dicho cálculo es el 















              Matriz de correlación de Pearson 
Variable ii 
Gestión del capital   
 
Variable i Liderazgo organizacional  0,56 (*) 
 
Dimensiones 
De la viariable i 
Comunicación organizacional  0,52 (*) 
Habilidades sociales  0,49(*) 
Mediación de conflictos  0,57(*) 
  Fuente: Anexos  
 
El análisis  de las interrelaciones a partir del coeficiente de correlación de Pearson, se 
realizó de acuerdo a la tabla siguiente: 
 
                          Tabla 20 





1.00 Perfecta Correlación 
0.90  -  0.99 Muy Alta Correlación 
0.70  -  0.89 Alta Correlación 
0.40  -  0.69 Moderada Correlación 
0.20  -  0.39 Baja Correlación 






5.2.6.  Verificación de la Hipótesis General. 
Paso 1 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1) 
Hipótesis Nula (H0):  
El liderazgo organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del talento humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos 
 Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
Hipótesis Alternativa (H1): 
El liderazgo organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del talento humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
Paso 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
 = 0,05 
Paso 3:  




Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
Coeficiente de correlación de pearson   ( r ) 
 Así tenemos:   
                  Tabla 21 
 Correlación entre liderazgo organizacional y gestión del capital humano 
 Liderazgo 
organizacional 
Gestión del capital 
humano 
Correlación de Pearson 0,56 
Significancia  0,000 
n 81 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Pearson es de 0,56 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa que  la correlación entre liderazgo 
organizacional y gestión del capital humano es directa, moderada y significativa 
 
Figura 10. Correlación entre liderazgo organizacional y gestión del capital humano 
Paso 4 
Formular la regla de decisión 




rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
Paso 5 
Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se rechaza la 
Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. En consecuencia se verifica que la 
correlación entre el liderazgo organizacional y la gestión del capital humano es directa, 
moderada y significativa.  
5.2.7.   Contrastación de la Hipótesis Específica Nº 1. 
Paso 1:  
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis nula (H0):  
La comunicación organizacional no se relaciona de manera directa y significativa con 
la gestión del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos  
 Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
Hipótesis Alternativa (H1): 
La comunicación organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 




Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
Paso 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
 = 0,05 
Paso 3:  
Escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
Coeficiente de correlación de Pearson   ( r ) 
              Tabla 22 
 Correlación entre comunicación organizacional y gestión del capital humano 
 Comunicación 
organizacional 
Gestión del capital 
humano  
Correlación de Pearson 0,52 
Significancia  0,000 
n 81 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico de Pearson es de 0,52 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa que  la correlación entre 






Figura 11. Correlación entre comunicación organizacional y gestión del capital humano 
Paso 4 
Formular la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
Paso 5 
Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se rechaza la 
Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
Dado el valor (r= 0, 52) y el valor de significancia = 0,000, entonces (p<0.05). Por lo 




existe relación directa, moderada  y significativa entre comunicación organizacional y gestión 
del capital humano. 
5.2.8.   Contrastación de la hipótesis específica Nº 2. 
Paso 1: 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
Las habilidades sociales no se relacionan de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. 
Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
Hipótesis Alternativa (H1): 
Las habilidades sociales se relacionan de manera directa y significativa con la gestión 
del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos. 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
Paso 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  





Paso 3:  
Escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
             Tabla 23 
             Correlación entre habilidades sociales y gestión del capital humano 
 Habilidades 
sociales  
Gestión del capital 
humano 
Correlación de Pearson 0,49 
Significancia  0,000 
n 81 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Pearson es de 0,49 y el 
nivel de significancia es de 0,000 (p< 0,005). Esto significa  que: Existe relación directa, 
moderada y significativa entre habilidades sociales y gestión del capital humano. 
 
 
Figura 12. Correlación entre habilidades sociales y gestión del capital humano 
Paso 4 
Formular la regla de decisión 




rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
Paso 5 
Toma de decisión 
Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se rechaza la 
Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
Dado el valor (r= 0, 49) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces (p<0.05). 
Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto quiere decir 
que existe relación directa, moderada  y significativa entre las habilidades sociales y gestión 
del capital humano. 
5.2.9.   Contrastación de la hipótesis específica Nº 3 
Paso 1: 
Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (H1): 
Hipótesis Nula (H0):  
La mediación de conflictos no se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos 
 Expresión formal de la hipótesis. Ho: O1 = O2 
Hipótesis Alternativa (H1): 




del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos 
Expresión formal de la hipótesis. H1: O1 ≠ O2 
Paso 2 
Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera, a esto se le denomina error de tipo I, algunos autores consideran que es más 
conveniente utilizar el término nivel de riesgo, en lugar de nivel de significancia. A este nivel 
de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (a). 
Para efectos de la presente investigación se ha determinado que:  
 = 0,05 
PASO 3:  
Escoger el valor estadístico de la prueba  
Con el propósito de establecer el grado de relación entre cada una de las variables 
objeto de estudio,  se ha  utilizado el Coeficiente de Correlación (r) 
Coeficiente de correlación de Pearson   ( r ) 
 Así tenemos:  
    Tabla 24 
                Correlación entre mediación de conflictos y gestión del capital humano  
 Mediación de 
conflictos  
Gestión del capital 
humano 
Correlación de Pearson 0,57 
Significancia  0,000 
n 81 
             *  La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
En la tabla anterior, se observa que: El valor del estadístico Pearson es de 0,57 y el 




variables de estudio es significativa. Por lo cual existe evidencia suficiente para validar nuestra 
hipótesis de trabajo. Esto quiere decir que: existe relación, directa, moderada y significativa 
entre mediación de conflictos y gestión del capital humano. 
 
Figura 13. Correlación entre mediación de conflictos y gestión del capital humano 
 
Paso 4 
Formular la regla de decisión 
Una regla decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula, para lo cual es imprescindible determinar el valor crítico, que es un 
número que divide la región de aceptación y la región de rechazo. 
Regla de decisión 
Si alfa (Sig) > 0,05; Se acepta HO y se rechaza H1 
Si alfa (Sig) < 0,05; Se rechaza HO y se acepta H1 
Paso 5 




Como el valor de significancia del estadístico es menor que 0,05, entonces podemos  
asegurar que el coeficiente de correlación es significativo (p < 0,05).  Por lo tanto se rechaza la 
Hipótesis Nula y se acepta la Hipótesis Alternativa. 
Dado el valor (r= 0, 57) y el valor de significancia es igual a 0,000, entonces (p<0.05). 
Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto quiere decir 
que existe relación directa, moderada  y significativa entre mediación de conflictos y gestión 
del capital humano. 
5.3.   Discusión de Resultados 
En el trabajo de campo se ha verificado los objetivos planteados en nuestra  
investigación, cuyo propósito fue conocer el liderazgo organizacional y la gestión del capital 
humano, estableciendo la relación entre dichas variables. 
El presente estudio tiene como objetivo general determinar de qué manera se relaciona el 
liderazgo organizacional con la gestión del talento humano en los docentes de la Facultad de 
educación de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Asimismo, de acuerdo con los 
resultados obtenidos mediante el uso de la prueba r de Pearson, se encontró que la variable 
liderazgo organizacional se encuentra relacionada con la variable gestión del capital humano (r = 
0,56), siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que existe 
relación directa, moderada y significativa entre las variables estudiadas. 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Seguí (2007) en su 
investigación sobre La gestión del capital intelectual en las entidades financieras. Caracterización 
del capital humano en las cooperativas de crédito. Puesto que muchas de éstas son de carácter 
intangible (y se reconocen sólo como gastos del periodo), el poder contar con un estado financiero 
complementario permitiría un mejor control de las mismas y de su renovación. Además, esta 




puesto que su identificación, medida y gestión permitiría estimar con mayor exactitud sus 
potenciales beneficios futuros. Por último, y dada la creciente importancia de las redes de 
empresas y de los procesos de fusión y adquisición de éstas (buscando la dimensión apropiada 
para competir en cada negocio), resulta nuevamente recomendable la información sobre 
intangibles. En estos procesos se ha demostrado que los métodos de valoración han quedado 
totalmente obsoletos. 
El primer objetivo específico plantea; Determinar de qué manera se relaciona la 
comunicación organizacional con la gestión del talento humano en los docentes de la Facultad de 
educación de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Asimismo, de acuerdo con los 
resultados obtenidos mediante el uso de la prueba r de Pearson, se encontró que las comunicación 
organizacional se encuentra relacionada con la gestión del capital humano (r = 0,52), siendo el 
valor de significancia igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que existe relación directa, 
moderada y significativa entre las variables estudiadas.  
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Díaz (2004) en su 
investigación sobre la gestión del potencial humano en  las organizaciones. Una propuesta 
metodológica desde la psicología.  En el orden teórico conceptual el reto de la empresa fue  el 
de crear y adscribirse a conceptos  de naturaleza relacional más que atribuirse al puesto , a la 
persona o a la organización, que le permiten al psicólogo en su práctica profesional, abordar la 
relación objeto de estudio, de una manera dialéctica y sistémica, con el fin de que el desarrollo 
individual y organizacional fuera propiciado, en el orden metodológico , a la investigación le 
interesó probar y fundamentar la utilización del Assessment Center como metodología para 
gestionar el potencial humano de la organización. 
El presente estudio tiene como segundo objetivo específico Determinar de qué manera se 




de educación de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Asimismo, de acuerdo con los 
resultados obtenidos mediante el uso de la prueba r de Pearson, se encontró que las habilidades 
sociales se encuentra relacionada con la gestión del capital humano (r = 0,49), siendo el valor de 
significancia igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que existe relación directa, 
moderada y significativa entre las variables estudiadas.  
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Mayuri, J. (2008) en su 
investigación sobre la capacitación empresarial y desempeño laboral en el Fondo de 
Empleados del Banco de La Nación – FEBAN, los resultados hallados lo mostramos en un 
Gráfico de Control estadístico de Calidad, podemos realizar un mejor Análisis. El Grafico de 
Control cuenta con un Promedio General y. en ambos lados Límites inferior y Superior, en 
cuyos Intervalos deben hallarse el 99.74% de la información o, cuyos promedios estadísticos 
se consideran similares.  
Estar por debajo, o por encima del promedio general mostrara una diferencia. 
Contrastando los Resultados de las Pruebas  Experimentales con la del Grupo Control, 
observamos en el presente Diagrama Carta de Control X, que los Promedios del Grupo 
Control se encuentran muy por debajo del Límite Inferior de dicha Carta (11.80). mientras que 
la del Grupo Experimental C, se encuentra por encima del Límite Superior (16.25), y los 
Grupos Experimentales A y B, tienen resultados estadísticamente similares, pero dentro de los 
Rangos de la Carta X. Sus puntajes de A y B son, 16.20 y 15.55, respectivamente. Es decir, 
podemos concluir, que existen diferencias significativas en los promedios logrados por los 
Grupos Experimentales con el promedio logrado por el Grupo Control. 
El presente estudio tiene como tercer objetivo específico Identificar  de qué manera se 
relaciona la mediación de conflictos  con la gestión del capital humano en los docentes de la 




con los resultados obtenidos mediante el uso de la prueba r de Pearson, se encontró que las 
mediación de conflictos se encuentra relacionada con la gestión del capital humano (r = 0,57), 
siendo el valor de significancia igual a 0,000 (p<0,005), resultado que nos indica que existe 
relación directa, moderada y significativa entre las variables estudiadas. 
Estos resultados coinciden con la investigación realizada por; Mayuri, J. (2008) en su 
investigación sobre la capacitación empresarial y desempeño laboral en el Fondo de 
Empleados del Banco de La Nación – FEBAN,  los resultados hallados lo mostramos en un 
Gráfico de Control estadístico de Calidad, podemos realizar un mejor Análisis. El Grafico de 
Control cuenta con un Promedio General y. en ambos lados Límites inferior y Superior, en 
cuyos Intervalos deben hallarse el 99.74% de la información o, cuyos promedios estadísticos 
se consideran similares. Estar por debajo, o por encima del promedio general mostrara una 
diferencia. Contrastando los Resultados de las Pruebas Experimentales con la del Grupo 
Control, observamos en el presente Diagrama Carta de Control X, que los Promedios del 
Grupo Control se encuentran muy por debajo del Límite Inferior de dicha Carta (11.80). 
mientras que la del Grupo Experimental C, se encuentra por encima del Límite Superior 
(16.25), y los Grupos Experimentales A y B, tienen resultados estadísticamente similares, pero 
dentro de los Rangos de la Carta X. Sus puntajes de A y B son, 16.20 y 15.55, 
respectivamente. Es decir, podemos concluir, que existen diferencias significativas en los 







 El liderazgo organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del talento humano en los docentes de la Facultad de educación de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. 
 La comunicación organizacional se relaciona de manera directa y significativa con la 
gestión del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos.  
 Las habilidades sociales se relacionan de manera directa y significativa con la gestión 
del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos. 
 La mediación de conflictos se relaciona de manera directa y significativa con la gestión 
del capital humano en los docentes de la Facultad de educación de la Universidad 






 Se sugiere que las organizaciones identifique a los líderes existen en la organizaciones 
para poder darles la responsabilidad de apoyar a sus compañeros a sumarse al trabajo 
responsablemente, aportando desde su experiencia al cumplimento de las metas y 
objetivos organizaciones.  
 Se recomienda gestionar los conocimientos que poseen el personal docente y no 
docente para poder compartir las experiencias que poseen y los más jóvenes puedan 
aprender de los más experimentados mejorando de esta manera su desarrollo 
profesional. 
 Se recomienda mejorar la comunicación organizacional elemento que debe favorecer la 
relación entre los docentes y no docentes, aspecto que debe permitir mejorar las 
relaciones interpersonales entre los miembros de la comunidad universitaria. 
 Se recomienda que los docentes se capaciten en el manejo de las herramientas 
informáticas aplicada a la educación, aspecto que debe mejorar sus competencias 
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Apéndice A. Matriz de consistência 
Liderazgo organizacional y gestión del capital humano en los docentes de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos 
 
 




¿de qué manera se relaciona el liderazgo 
organizacional con la gestión del talento humano 
en los docentes de la facultad de educación de la 




¿de qué manera se relaciona la comunicación  
organizacional con la gestión del capital humano en 
los docentes de la Facultad de educación de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos?  
 
¿De qué manera se relaciona las habilidades 
sociales con la gestión del capital humano en los 
docentes de la Facultad de educación de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos?  
 
¿De qué manera se relaciona la mediación de 
conflictos  con la gestión del capital humano en los 
docentes de la Facultad de educación de la 





Determinar de qué manera se relaciona el liderazgo 
organizacional con la gestión del talento humano en 
los docentes de la facultad de educación de la 




Determinar de qué manera se relaciona la 
comunicación organizacional con la gestión del 
talento humano en los docentes de la facultad de 
educación de la universidad nacional mayor de san 
marcos  
 
Determinar de qué manera se relaciona las 
habilidades sociales con la gestión del capital 
humano en los docentes de la Facultad de educación 
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos  
 
Identificar  de qué manera se relaciona la mediación 
de conflictos  con la gestión del capital humano en 
los docentes de la Facultad de educación de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos  
 
 
Hipotesis  general 
 
El liderazgo organizacional se relaciona de manera 
directa y significativa con la gestión del talento 
humano en los docentes de la facultad de educación 




La comunicación organizacional se relaciona de 
manera directa y significativa con la gestión del 
capital humano en los docentes de la facultad de 
educación de la universidad nacional mayor de san 
marcos  
 
Las habilidades sociales se relacionan de manera 
directa y significativa con la gestión del capital 
humano en los docentes de la facultad de educación 
de la universidad nacional mayor de san marcos. 
 
La mediación de conflictos se relaciona de manera 
directa y significativa con la gestión del capital 
humano en los docentes de la Facultad de educación 










Conjunto de componentes que tiene 
una persona para conducir a un 
grupo: conocimientos, habilidades 
y hasta condiciones innatas, como 
el carisma 
Conjunto de acciones que  se expresa a 
través de las situaciones los cuales 
evidencian el empleo de comunicación 
organizacional, habilidades sociales y 
mediación de conflictos 
Comunicación organizacional   
Habilidades sociales  
Mediación de conflictos   
Gestión del 
capital 
humano   
Conjunto de actividades y medidas 
concretas, adoptadas por los 
directivos en línea de la empresa, o 
encargados de determinadas 
funciones dentro del departamento 
de recursos humanos 
Conjunto de situaciones que se definen 
en función de las puntuaciones, los 
cuales se evidencian mediante la gestión 
organizacional, evaluación del 
desempeño, contexto de aprendizaje y 
dinámica organizacional. 
Gestión organizacional  
Evaluación del desempeño  
 
Contexto de aprendizaje  





Apéndice B. Cuestionario  sobre  liderazgo organizacional 
Estimado (a)  Alumno (a) 
 
El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la obtención 
de información acerca de las características liderazgo organizacional. El presente cuestionario es 
anónimo; Por favor responde con sinceridad. 
 
Instrucciones: 
En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de característica  acerca del liderazgo 
organizacional, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes 
calificar. Responde encerrando en un círculo la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes 
criterios. 
1) nunca   2) casi nunca   3) a veces 
4) casi siempre       5) siempre 
Comunicación organizacional      
 
1 
Existe un diálogo fluido entre los miembros de la Dirección de 












Existe apertura para tratar los problemas relacionados con el 

















































Durante la conversación con mis compañeros de trabajo me doy cuenta 

























Durante mi estadía en el trabajo intercambio información relacionada 












Habilidades sociales      
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los contenidos de la asignatura. 1 2 3 4 5 
 
Mediacion de conflictos      
17 
 

























Existe apertura en el personal docente y auxiliar para tratar problemas 























El personal docente  se interesa por el aprendizaje de los alumnos  propiciando 




















































Apéndice C. Cuestionario  Sobre Gestión del Capital Humano 
Estimado (A)  Profesor (A) 
 
El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la obtención 
de información acerca de las características del talento humano. El presente cuestionario es anónimo; 
Por favor responde con sinceridad. 
 
Instrucciones: 
En el siguiente cuestionario, se presenta un conjunto de característica  acerca del talento humano, cada 
una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes calificar. Responde 
encerrando en un círculo la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
1) nunca  2) casi nunca    3) a veces 
4) casi siempre       5) siempre 
 
Gestión organizacional      
1 
El personal directivo se caracteriza por desempeñar con autonomía el 












Percibe Ud. a las autoridades que actúan con intransigencia por no 












Recibe el apoyo necesario por parte del personal directivo para el 












Cuando se tiene que tomar una decisión importante se convoca a una 

























Existe coordinación adecuada entre los diferentes estamentos de la 












Evaluación del desempeño      
7 
Existe supervisión de las labores que realiza el personal en el 












Producto de la supervisión se plantean recomendaciones encaminadas a 






































Maneja situaciones de resolución de problemas concretos y de toma de 

























Contexto de aprendizaje      
13 
Se realizan jornadas de trabajo encaminadas a fortalecer las habilidades 












Recibe el apoyo necesario por parte del personal directivo para realizar 















Cuando observas una situación fuera de lo común buscas mayor 












Existe un clima afectivo  que permite fortalecer el compañerismo y 












Existen jornada destinadas a fortalecer las relaciones de cooperación y 












Existe  un ambiente de trabajo propicio para el desarrollo de 












Dinámica organizacional      
19 





































Existe flexibilidad para la presentación de los informes y demás 












Existe conflicto o enemistad entre los trabajadores u otro personal 






















































Apéndice D. Validaciòn de Expertos 
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